





2.1 Lingkungan Kerja 
2.1.1 Pengertian Lingkungan Kerja 
Keadaan lingkungan kerja yang baik akan memberikan dampak yang positif 
bagi karyawan dalam meningkatkan prestasi kerja karyawan. Hal itu merupakan salah 
satu cara yang dapat ditempuh agar karyawan dapat melaksanakan tugasnya tanpa 
mengalami gangguan, karena lingkungan kerja sangat mempengaruhi prestasi kerja 
karyawan. Menurut Sedarmayanti (2009:11) dalam Jurnal Susilo (2008). Lingkungan 
kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan 
sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya 
baik sebagai perorangan maupun sebagai kelompok. Menurut Nitisemito (2000:183) 
mendefinisikan lingkungan kerja sebagai berikut : Lingkungan kerja adalah segala 
sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas–tugas yang diembankan. 
Berdasarkan pengertian–pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa 
lingkungan kerja memang memiliki peranan penting dalam penyelesaian tugas–tugas 
yang diembankan terhadap pegawai, yang secara otomatis mampu untuk menciptakan 






2.1.2 Lingkungan Kerja Fisik 
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di 
sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun 
tidak langsung.  Menurut Sedarmayanti (2009) menyatakan bahwa terdapat beberapa 
faktor yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja 
dikaitkan dengan kemampuan karyawan, diantaranya adalah :  
a. Penerangan/cahaya di tempat kerja  
Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi karyawan guna 
mendapat keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh sebab itu perlu 
diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak 
menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas, sehingga pekerjaan akan lambat, 
banyak mengalami kesalahan, dan pada akhirnya menyebabkan kurang 
efisien dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga tujuan organisasi sulit 
dicapai. 
b. Temperatur/suhu udara di tempat kerja  
Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia mempunyai 
temperatur berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha untuk 
mempertahankan keadaan normal, dengan suatu sistem tubuh yang 
sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan perubahan yang 
terjadi di luar tubuh. Tetapi kemampuan untuk menyesuaikan diri tersebut 
ada batasnya, yaitu bahwa tubuh manusia masih dapat menyesuaikan 
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dirinya dengan temperatur luar jika perubahan temperatur luar tubuh tidak 
lebih dari 20% untuk kondisi panas dan 35% untuk kondisi dingin, dari 
keadaan normal tubuh.  
c. Kelembaban di tempat kerja  
Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara, biasa 
dinyatakan dalam persentase. Kelembaban ini berhubungan atau 
dipengaruhi oleh temperatur udara, dan secara bersama-sama antara 
temperatur, kelembaban, kecepatan udara bergerak dan radiasi panas dari 
udara tersebut akan mempengaruhi keadaan tubuh manusia pada saat 
menerima atau melepaskan panas dari tubuhnya. Suatu keadaan dengan 
temperatur udara sangat panas dan kelembaban tinggi, akan menimbulkan 
pengurangan panas dari tubuh secara besar-besaran, karena sistem 
penguapan. Pengaruh lain adalah makin cepatnya denyut jantung karena 
makin aktifnya peredaran darah untuk memenuhi kebutuhan oksigen, dan 
tubuh manusia selalu berusaha untuk mencapai keseimbangan antar panas 
tubuh dengan suhu disekitarnya.  
d. Sirkulasi Udara di Tempat Kerja  
Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk 
menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metaboliasme. Udara di 
sekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen, dalam udara tersebut telah 
berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-bauan yang 
berbahaya bagi kesehatan tubuh. Sumber utama adanya udara segar adalah 
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adanya tanaman di sekitar tempat kerja. Tanaman merupakan penghasil 
oksigen yang dibutuhkan olah manusia.  
Dengan cukupnya oksigen di sekitar tempat kerja, ditambah dengan 
pengaruh secara psikologis akibat adanya tanaman di sekitar tempat kerja, 
keduanya akan memberikan kesejukan dan kesegaran pada jasmani. Rasa 
sejuk dan segar selama bekerja akan membantu mempercepat pemulihan 
tubuh akibat lelah setelah bekerja.  
e. Kebisingan di Tempat Kerja  
Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk 
mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki oleh 
telinga. Tidak dikehendaki, karena terutama dalam jangka panjang bunyi 
tersebut dapat mengganggu ketenangan bekerja, merusak pendengaran, 
dan menimbulkan kesalahan komunikasi, bahkan menurut penelitian, 
kebisingan yang serius bisa menyebabkan kematian. Karena pekerjaan 
membutuhkan konsentrasi, maka suara bising hendaknya dihindarkan agar 
pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan efisien sehingga 
produktivitas kerja meningkat.  
f. Getaran Mekanis di Tempat Kerja  
Getaran mekanis artinya getaran yang ditimbulkan oleh alat mekanis, 
yang sebagian dari getaran ini sampai ke tubuh karyawan dan dapat 
menimbulkan akibat yang tidak diinginkan. Getaran mekanis pada 
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umumnya sangat menggangu tubuh karena ketidak teraturannya, baik 
tidak teratur dalam intensitas maupun frekuensinya.  
Secara umum getaran mekanis dapat mengganggu konsentrasi bekerja, 
mengakibatkan kelelahan dan timbul beberapa penyakit, seperti penyakit 
mata, syaraf, peredaran darah, otot, tulang, dan lain-lain.  
g. Bau-bauan di Tempat Kerja  
Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai 
pencemaran, karena dapat menganggu konsentrasi bekerja, dan bau-bauan 
yang terjadi terus menerus dapat mempengaruhi kepekaan penciuman. 
Pemakaian air conditionatau AC yang tepat merupakan salah satu cara 
yang dapat digunakan untuk menghilangkan bau-bauan yang menganggu 
di sekitar tempat kerja.  
h. Tata Warna di Tempat Kerja  
Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan 
dengan sebaik-baiknya. Pada kenyataannya tata warna tidak dapat 
dipisahkan dengan penataan dekorasi. Hal ini dapat dimaklumi karena 
warna mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan. Sifat dan pengaruh 
warna kadang-kadang menimbulkan rasa senang, sedih, dan lain-lain, 
karena dalam sifat warna dapat merangsang perasaan manusia.  
i. Dekorasi di Tempat Kerja  
Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu 
dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja saja tetapi 
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berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, perlengkapan, 
dan lainnya untuk bekerja.  
j. Musik di Tempat Kerja  
Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai dengan 
suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang 
karyawan untuk bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu perlu dipilih dengan 
selektif untuk dikumandangkan di tempat kerja. Tidak sesuainya musik 
yang diperdengarkan di tempat kerja akan mengganggu konsentrasi kerja.  
k. Keamanan di Tempat Kerja  
Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam 
keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya keberadaannya. Salah satu 
upaya untuk menjaga keamanan di tempat kerja, dapat memanfaatkan 
tenaga Satuan Petugas Keamanan (SATPAM).  Untuk dapat memperkecil 
pengaruh lingkungan fisik terhadap pegawai, maka langkah pertama 
adalah harus mempelajari manusia, baik mengenai sifat dan tingkah 
lakunya, kemudian digunakan sebagai dasar untuk memikirkan 
lingkungan fisik yang sesuai. 
2.1.3 Lingkungan Kerja Non Fisik 
Suasana kerja /lingkungan non fisik (non-physical working environment), 
menurut Sedarmayanti (2009:26) yaitu Lingkungan kerja non fisik adalah semua 
keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan 
atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. 
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Perusahaan hendaknya dapat mencerminkan kondisi yang mendukung kerja 
sama antara tingkat atasan, bawahan, maupun yang memiliki status jabatan yang 
sama diperusahaan. Kondisi yang hendaknya diciptakan adalah suasana 
kekeluargaan, komunikasi yang baik, dan pengendalian diri Sentoso (2001:19-21) 
yang mengutip pernyataan Wyon Woo Lee sang pencetus teori W dalam Ilmu 
Manajemen SumberDayaManusia, bahwa pihak manajemen perusahaan hendaknya 
membangun suatu iklim dan suasana kerja yang biasa membangkitkan rasa 
kekeluargaan untuk mencapai tujuan bersama. Pihak manajemen perusahaan juga 
hendaknya mampu mendorong inisiatif dan kreativitas.Kondisi seperti inilah yang 
selanjutnya menciptakan antusiasme untuk bersatu dalam organisasi perusahaan 
untuk mencapai tujuan. 
Lingkungan kerja non fisik merupakan keadaan lingkungan tempat kerja 
karyawan yang berupa suasana kerja yang harmonis dimana terjadi hubungan atau 
komunikasi antara bawahan dengan atasan (hubungan vertikal) serta hubungan antar 
sesama karyawan (hubungan horizontal). 
Dengan adanya suasana kerja dan komunikasi yang harmonis, maka karyawan 
akan merasa betah di tempat kerja sehingga pekerjaan yang dilakukan dapat 
terlaksana dengan baik, efisien dan  efektif. Terciptanya suasana kerja dan 
komunikasi yang baik tergantung pada penyusunan organisasi perusahaan secara 
benar seperti yang dikemukakan oleh Sarwoto (1991:131) bahwa Suasana kerja yang 
baik dihasilkan terutama dalam organisasi yang tersusun secara baik, organisasi yang 
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tidak tersusun dengan baik banyak menimbulkan suasana kerja yang kurang baik 
juga. 
Bila tumbuh masalah mengenai penyelesaian pekerjaan misalnya, kondisi 
dalam  hubungan kerja yang baik seperti ini, semua problema tentu akan lebih mudah 
dipecahkan secara kekeluargaan.Penerapan hubungan pekerjaan yang baik antar 
karyawan akan terlihatpada suasana kerja yang : 
1. Tidak terdapat konflik antar karyawan 
2. Setiap karyawan bersemangat dan bergairah dalam menyelesaikan pekerjaaan 
yang menjadi tugasnya. 
3. Setiap masalah dapat diselesaikan dengan penuh kekeluargaan. 
4. Pelaksanaan pekerjaan diliputi oleh suasana santai dan keakraban,bukan 
suasana yang mencekam penuh ancaman. 
5. Adanya saling menghargai dan percaya antar karyawan.Hubungan kerja yang 
berhasil dibina antara bawahan dengan atasan akan memperlihatkan suasana 
antara lain : 
a. Para karyawan betul–betul menghormati, menghargai kepemimpinan 
atasannya. 
b. Atasan dianggap rekan sekerja yang seluruh kebijakannya perlu didukung, 
bukan seorang majikan yang menakutkan. 
c. Adanya perhatian yang besar dari atasan terhadap masalah bawahan untuk 
mencari jalan pemecahnya. 
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d. Adanya usaha atasan untuk memperlihatkan ketauladanan kerja bagi 
bawahan. 
e. Para bawahan selalu merasa termotivasi untuk bekerja karena adanya 
penghargaan atas prestasi yang mereka dapatkan. Oleh karena itu suatu 
hubungan kerja antar bawahan dengan atasan tercermin dalam lingkungan 
kerja fisik dan non fisik yang diberikan kepada karyawan secara baik dan 
benar. 
2.1.4 Lingkungan Kerja yang dapat memotivasi Karyawan 
Menurut Wibowo (2007:65) lingkungan kerja yang bisa memotivasi karyawan 
untuk meningkatkan kinerjanya dapat dibedakan menjadi 2 (dua), yaitu: 
1) Lingkungan Internal 
Ada banyak faktor yang mempengaruhi kinerja atau prestasi kerja 
karyawan. Karyawan akan bekerja dengan produktif atau tidak tergantung pada 
kondisi pekerjaan yang secara langsung ataupun tidak langsung akan berdampak 
pada kelangsungan perusahaan. Menurut Wibowo (2007:65) lingkungan internal 
adalah komponen-komponen yang ada dalam lingkup organisasi atau perusahaan. 
Adapun Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan internal, yaitu: 
a.  Kompetensi  
Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan suatu 
pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta 
didukung oleh sikap pekerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut.  Terdapat 5 
(lima) tipe karakteristik kompetensi, yaitu sebagai berikut: 
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1. Motif adalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan 
orang yang menyebabkan tindakan. 
2. Sifat adalah karakteristik fisik dan respon yang konsisten terhadap situasi 
atau informasi. 
3. Konsep diri adalah sikap, nilai-nilai, atau citra diri seseorang. 
4. Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki orang dalam bidang 
spesifik. 
5. Keterampilan adalah kemampuan mengerjakan tugas fisik atau mental 
tertentu. 
b. Kepuasan Kerja    
  Kepuasan kerja (Job Satisfaction) adalah keadaan emosional yang 
menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para karyawan memandang 
pekerjaan mereka.Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang   
terhadap pekerjaannya. Ini nampak dalam sikap positif  ataupun negatif 
karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi dilingkungan 
kerjanya. Kepuasan kerja mempengaruhi tingkat absensi, perputaran tenaga 
kerja, semangat kerja, keluhan-keluhan, dan masalah-masalah lainnya. 
Dengan demikian hubungan kepuasan kerja akan mengarahkan pelaksanaan 
kerja lebih baik, atau sebaliknya, prestasi kerja menimbulkan kepuasan.  
c. Stress Karyawan  
Berbagai bentuk kekuatiran dan masalah selalu dihadapi para 
karawan. Sterss adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, 
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proses berfikir dan kondisi seseorang. Stress yang terlalu besar dapat 
mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan.  
Sebagai hasilnya, pada diri karyawan berkembang berbagai macam 
gejala stress yang dapat mengganggu pelaksanaan kerja mereka. Gejala-gejala 
ini menyangkut baik kesehatan phisik maupun kesehatan mental.  
Hampir setiap kondisi pekerjaan bisa menyebabkan stress tergantung 
pada reaksi karyawan. Bagaimanapun juga, ada sejumlah kondisi kerja yang 
sering menyebabkan stress bagi para karyawan. Diantara kondisi-kondisi kerja 
tersebut adalah sebagai berikut: 
1) Beban kerja berlebihan 
2) Tekanan atau desakan waktu 
3) Umpan balik tentang pelaksanaan kerja yang tidak memadai 
4) Wewenang yang tidak mencukupi untuk melaksanakan tanggungjawab 
5) Kemenduaan peranan 
6) Frustasi 
7) Konflik antar pribadi dan atau antar kelompok 
8) Perbedaan antar nilai-nilai perusahaan dan karyawan 
9) Berbagai bentuk perubahan, dan lain-lain. 
d. Kompensasi  
Faktor yang paling signifikan yang mempengaruhi kinerja karyawan 
serta kepuasan kerja karyawan adalah kompensasi atau upah. Upah 
merupakan pengganti atau jasa yang diberikan kepada karyawan. 
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 Adapun faktor yang mempengaruhi tinggi rendahnya di dalam 
pemberian kompensasi atau upah adalah: 
1.    Penawaran dan permintaan tenaga kerja, 
2.    Organisasi tenaga kerja/buruh, 
3.    Kemampuan perusahaan untuk membayar, 
4.    Keadilan dan kelayakan, 
5.    Produktivitas, 
6.    Biaya hidup, dan 
7.    Pemerintah. 
2) Lingkungan Eksternal 
Organisasi atau perusahaan seharusnya tidak hanya memusatkan 
perhatiannya pada lingkungan internal organisasi, tetapi perlu juga menyadari 
pentingnya pengaruh lingkungan eksternal terhadap kinerja karyawan yang akan 
berdampak pada organisasi yang dikelolanya. Menurut Wibowo (2007:70) 
lingkungan eksternal adalah komponen-komponen yang ada diluar organisasi atau 
perusahaan. Bagaimanapun juga, lingkungan eksternal pada saat sekarang ini 
sangat bergejolak, perubahan-perubahan yang terjadi didalamnya sangat dinamis 
dan kadang-kadang pengaruhnya tidak dapat diperkirakan terlebih dahulu. 
Karenanya manajemen dituntut untuk selalu bersikap tanggap dan adaptif, selalu 
mengikuti dan menyesuaikan diri dengan lingkungan yang selalu berubah.  




a. Sektor Sosial Ekonomi 
Setiap segi sosial ekonomi dapat membantu atau menghambat 
upaya mencapai tujuan perusahaan dan menyebabkan keberhasilan 
ataupun kegagalan strategi. Nilai-nilai ini terwujud kedalam perubahan 
gaya hidup yang mempengaruhi permintaan terhadap produk dan jasa 
ataupun cara perusahaan berhubungan dengan karyawannya serta 
interaksi karyawan terhadap pekerjaannya. 
Adapun Faktor-faktor sosial ekonomi, yaitu: 
1. Masalah keluarga 
2. Masalah kesehatan (kondisi phisik) 
3. Masalah finansial 
4. Perubahan-perubahan disekitar tempat tinggal atau tekanan sosial 
5. Kesempatan untuk pengembangan karier 
6. Masalah-masalah pribadi lainnya, dan lain-lain. 
b. Sektor Teknologi 
Disamping sektor sosial ekonomi, perubahan teknologi dapat 
memberi peluang besar untuk menigkatkan hasil, tujuan, atau 
mengancam kedudukan perusahaan karena akan berinteraksi secara 
langsung maupun tidak langsung terhadap karyawan. 
c. Sektor Pemerintah 
Falsafah pemerintah dalam hubungannya dengan perusahaan 
dapat berubah-ubah sewaktu-waktu. Ini merupakan aspek penting yang 
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harus diperhatikan oleh perusahaan. Tindakan pemerintah dapat 
memperbesar  peluang atau hambatan usaha atau adakalanya keduanya 
bersamaan. Disamping mendorong dan membantu, pemerintah juga 
menciptakan ancaman, ini berarti mempengaruhi kelangsungan hidup 
dan keuntungan perusahaan. Dengan adanya peraturan pemerintah, 
maka akan berdampak pada perusahaan dan akan berimbas pada kinerja 
karyawan yang secara keseluruhan akan berinteraksi secara langsung 
maupun tidak langsung. 
d. Pesaing 
Pesaing merupakan ancaman bagi kelangsungan hidup suatu 
perusahaan. Kondisi persaingan yang begitu ketat akan mempengaruhi 
keadaan suatu perusahaan, dengan demikian kinerja karyawan sangatlah 
penting dan dituntut sebagai masukan atau hasil kerja yang lebih baik 
sehingga perusahaan dapat menghadapi kondisi yang seperti ini. 
 
2.2 Kinerja  
2.2.1 Pengertian Kinerja 
Kinerja merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh karyawan atau 
organisasi. Kinerja yang baik merupakan langkah untuk tercapainya tujuan organisasi 
sehingga perlu diupayakan untuk meningkatkan kinerja. Tetapi hal ini tidak mudah 




Mangkunegara (2000:67) mengatakan pengertian kinerja adalah Hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan 
menurut Dharma (1993:212) Kinerja adalah sesuatu yang dikerjakan atau produk atau 
jasa yang dihasilkan atau diberikan seseorang atau kelompok orang. 
Dari kedua pendapat di atas, dapat diambil suatu pengertian bahwa kinerja 
merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas yang 
diberikan kepadanya sesuai dengan kriteria yang ditetapkan. Kinerja dapat digunakan 
sebagai ukuran hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang telah dicapai oleh 
seorang karyawan atau pegawai dalam rangka melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang telah dibebankan kepadanya. 
2.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 
Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja, menurut Mangkunegara 
(2000:67) adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). 
1. Faktor kemampuan 
 Secara psikologis kemampuan (ability) pegawai terdiri dari 
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill ). Artinya 
pegawai yang memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan 
yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan 






Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam 
menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 
menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi 
(tujuan kerja) 
Berdasarkan pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan 
dipengaruhi oleh faktor internal maupun faktor eksternal seorang karyawan. 
Faktor eksternal tersebut  sangat erat kaitannya dengan situasi atau kondisi kerja 
pada suatu perusahaan atau organisasi. 
2.2.3 Pengukuran Kinerja  
Secara umum pengukuran kinerja berarti perbandingan yang dapat dibedakan 
dalam tiga jenis yang sangat berbeda. Seperti yang dikemukakan oleh Sinungan 
(2000:23) yaitu: 
1) Perbandingan-perbandingan antara pelaksanaan secara historis yang tidak 
menunjukkan apakah pelaksanaan sekarang ini memuaskan, namun hanya 
mengetengahkan apakah meningkat atau berkurang serta tingkatannya. 
2) Perbandingan pelaksanaan antara satu unit (perorangan, tugas, seksi, proses) 
dengan lainnya. Pengukuran seperti ini menunjukkan pencapaian relatif 
3) Perbandingan pelaksanaan sekarang dengan targetnya, dan inilah yang terbaik 
sebagai memusatkan perhatian pada sasaran atau tujuan. 
Penerapan standar diperlukan untuk mengetahui apakah kinerja karyawan 
sesuai sasaran yang diharapkan sekaligus melihat besarnya penyimpangan dengan 
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cara membandingkan antara hasil yang aktual dengan hasil yang diharapkan oleh 
karena itu adanya suatu standar yang baku merupakan tolak ukur bagi kinerja yang 
akan dievaluasi. 
Sedangkan menurut Atmosoeprapto (2001: 6) menyatakan bahwa Kinerja 
tidak dapat diukur secara kuantitatif semata-mata, sehingga mempunyai nilai mutlak, 
melainkan menggambarkan keragaman dari suatu kegiatan. Ada dua titik kunci untuk 
mengukur keragaman pada setiap situasi atau kegiatan, yaitu meliputi: 
1. Lebih memusatkan pada hasil akhir daripada kegiatan-kegiatan. Sebagai 
contoh, bagi bisnis yang berorientasi pada keuntungan, sasaran nilai dolar 
penjualan lebih berarti daripada jumlah penjualan yang tercapai. 
2. Berfikir pada perbandingan dari “kenyataan” terhadap “yang seharusnya”. 
Meskipun pada output yang “tangible” dan dapat diukur secara kuantitatif, 
hasil bagi output terhadap input saja kurang berarti apabila tidak 
diperbandingkan dengan hasil bagi atau sasaran yang diharapkan. 
Penilaian kinerja pada umumnya dilakukan dengan bantuan metode 
predeterminasi dan formal seperti satu atau lebih, sedangkan menurut Dessler 
(1998:5) metode penilaian kinerja pada perusahaan dapat dibagi menjadi: 
1. Metode Skala Penilaian Grafik 
Penilaian kinerja dengan skala grafik adalah teknik yang paling 
sederhana dan yang paling populer untuk menilai kinerja. Skala ini 
mendaftarkan sejumlah ciri dan kisaran kinerja masing-masing. Karyawan 
kemudian dinilai dengan mengidentifikasi skor yang paling baik 
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menggambarkan tingkat kinerja untuk masing-masing ciri. Nilai yang 
ditetapkan untuk ciri-ciri tersebut kemudian dijumlahkan. Sebagai ganti 
penilaian ciri dan faktor generik (seperti kualitas dan kuantitas) banyak 
perusahaan yang melakukan spesifikasi dalam melakukan penilaian atas 
kinerja yang telah dicapai oleh masing-masing karyawannya. 
2. Metode Peringkatan Alternasi 
Yaitu metode dengan jalan membuat peringkat karyawan dari yang 
terbaik ke yang terjelek pada satu atau banyak ciri adalah metode lainnya 
untuk menilai karyawan. Karena biasanya lebih mudah untuk membedakan 
antara karyawan yang paling jelek  dan paling baik dari pada menyusun 
mereka dalam peringkat berdasarkan ciri tertentu. 
3. Metode Perbandingan Berpasangan 
Metode ini merupakan metode yang memeringkatkan karyawan 
dengan membuat peta dari semua pasangan karyawan yang mungkin untuk 
setiap ciri dan menunjukkan mana karyawan yang lebih baik dari 
pasangannya. 
Untuk masing-masing ciri (kuantitas kerja, kualitas kerja dan sebagainya). 
Andai terdapat lima orang karyawan yang harus dinilai, dalam metode 
perbandingan berpasangan masing-masing karyawan yang mungkin untuk 
masing-masing ciri tunjukanlah (dengan tanda + atau -) dan siapa yang 




4. Metode distribusi paksa (forced distribution method) 
Metode ini adalah sama dengan pemeringkatan pada sebuah kurva. 
Dengan metode ini, persentase yang sudah ditentukan dari peserta penilaian 
ditempatkan dalam kategori kinerja. 
5. Metode Insiden Kritis (critical incident method) 
Metode ini dengan jalan membuat satu catatan tentang contoh-contoh 
yang luar biasa baik atau tidak diinginkan dengan perilaku yang berhubungan 
dengan kerja seorang karyawan dan meninjauanya bersama karyawan pada 
waktu yang telah ditetapkan sebelumnya. 
6. Skala Penilaian berjangkarkan Perilaku 
Skala penilaian berjangkar perilaku (BARS: Behaviorally Anchored 
Rating Scala), yaitu dengan mengkombinasikan manfaat penilaian 
berdasarkan kuantitas dan penilaian insiden kritis, penilaian naratif dengan 
menjangkari sebuah skala berdasarkan kuantitas dengan contoh-contoh 
perilaku spesifik dari kinerja yang baik dan jelek. 
Sedangkan menurut Mangkunegara (2000:67) terdapat tiga metode yang 
digunakan dalam rangka pengukuran kinerja para karyawan atau pegawai pada 
perusahaan, yaitu: 
1. Mutu atau kualitas produk. 
Pada pengukuran ini perusahaan lebih mendasarkan pada tingkat kualitas 
produk yang telah dihasilkan para pegawai atau karyawannya. Pengukuran 
melalui kualitas ini dimaksudkan untuk mengetahui sejauh mana seorang 
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karyawan perusahaan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang 
telah diberikan kepadanya. 
2. Kuantitas atau jumlah produk. 
Pengukuran melalui kuantitas atau jumlah produk yang dihasilkan ini 
erat kaitannya dengan kemampuan seorang karyawan dalam menghasilkan 
produk dalam jumlah tertentu. Kuantitas ini secara langsung juga 
berhubungan dengan tingkat kecepatan yang dimiliki oleh seorang karyawan 
dalam menghasilkan produk. 
3. Ketepatan waktu 
Ketepatan waktu dalam menghasilkan suatu produk menjadi salah satu 
sarana untuk mengukur tingkat kinerja yang telah dicapai oleh seorang 
pegawai. Dalam pengukuran ini anggaran perusahaan dapat dijadikan ukuran 
atau barometer untuk mengetahui tingkat kinerja yang telah dicapai seorang 
karyawan. 
 
2.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan 
Penciptaan lingkungan kerja yang baik dapat menjaga kesehatan karyawan 
dari gangguan penglihatan, penciuman, pendengaran dan kelelahan. Lingkungan kerja 
yang sehat dan bersih dapat mempertahankan serta meningkatkan produktivitas kerja 
karyawan. Lingkungan kerja yang baik akan menimbulkan suasana yang baik pula, 
dimana kelelahan dan kebosanan dalam melakukan pekerjaan akan berkurang atau 
hilang. Sebaliknya lingkungan kerja yang buruk akan menimbulkan kebosanan, 
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kelelahan dan suasana yang kurang menyenangkan sehingga kinerja karyawan  
menjadi menurun. 
Lingkungan kerja yang memuaskan bagi karyawan perusahaan yang 
bersangkutan akan dapat meningkatkan gairah kerja di dalam perusahaan yang 
bersangkutan. Demikian pula sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memuaskan 
akan dapat mengurangi gairah kerja karyawan dan menurunkan tingkat produktivitas 
kerja karyawan yang bekerja di dalam perusahaan yang bersangkutan tersebut. 
Hubungan antara lingkungan kerja yang baik dengan tingginya tingkat produktivitas 
kerja karyawan pada suatu perusahaan tidak dapat diragukan lagi. (Ahyari, 
2009:125). 
Lingkungan kerja yang cukup memuaskan para karyawan perusahaan akan 
mendorong karyawan tersebut untuk bekerja sebaik-baiknya sehingga proses 
pelaksanaan kegiatan produksi di perusahaan dapat berjalan baik pula.  
Dengan demikian apabila lingkungan kerja di perusahaan tersebut baik maka 
para karyawan akan cenderung untuk bekerja di perusahaan dengan baik pula 
sehingga luas produksi yang telah dilakukan dapat mendekati dengan luas produksi 
yang telah direncanakan oleh perusahaan. 
2.4 Landasan Penelitian Terdahulu 
Penelitian yang berhubungan dengan masalah lingkungan kerja dilakukan oleh 
Kusdarwati (1999) dengan judul: Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Produktivitas 
kerja Karyawan Bagian Produksi Pada PT. Industri Marmer Indonesia Tulungagung. 
Adapun tujuan dari penelitian yang dilakukan yaitu untuk mendiskripsikan kondisi 
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lingkungan kerja, produktivitas kerja, untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja 
terhadap produktivitas kerja dan untuk mengetahui variabel lingkungan kerja fisik 
atau non fisik yang paling berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan. 
Alat analisis yang digunakan dalam penelitian tersebut adalah menggunakan 
rentang skala, regresi linier berganda dengan menggunakan uji F dan uji t. 
Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa kondisi lingkungan kerja di 
perusahaan baik fisik maupun non fisik adalah baik serta tingkat produktivitas kerja 
karyawan adalah tinggi. Berdasarkan hasil analisis regresi menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja dengan produktivitas kerja 
karyawan bagian produksi. Sedangkan lingkungan kerja fisik (kondisi kerja) 
mempunyai pengaruh yang lebih besar terhadap tingkat produktivitas kerja karyawan. 
Penelitian kedua yang mendukung penelitian ini adalah penelitian yang 
dilakukan oleh Widodadi (2000) meneliti tentang Pengaruh Lingkungan Kerja 
Terhadap Produktivitas kerja Karyawan Pada PT. Semeru Agung Keramika Industri 
di Probolinggo. Metode analisis yang digunakan adalah regresi sederhana dengan uji 
signifikan t. Hasil analisis koefisien regresi sebesar 0,5940 dengan t hitung sebesar 
8,651 dan t tabel = (α /2 ) 2,02. Dari hasil tersebut dapat dianalisa bahwa lingkungan 
kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan 
pada PT. Semeru Agung Keramika Industri di Probolinggo. 
Faizal Riza Hazmi (2010), Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Prestasi 
Kerja Karyawan studi kasus pada PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area 
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Pelayanan dan Jaringan malang.Tujuan penelitian ini adalah untuk (1) Untuk 
mengetahui seberapa besar pengaruh variabel kondisi lingkungan fisik  dan non fisik 
secara simultan terhadap prestasi kerja karyawan. (2) Untuk mengetahui seberapa 
besar pengaruh variabel kondisi lingkungan kerja fisik  secara parsial terhadap 
prestasi kerja karyawan. (3) Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 
kondisi lingkungan kerja non fisik secara parsial terhadap prestasi kerja karyawan. 
Hasil penelitian bahwa secaa simultan variabel lngkungan kerja fisik (X1) dan 
variabel lingkungan kerja non fsikk (X2) berpengaruh signifikan terhadap variabel 
prestasi kerja karyawan (Y), diperoleh nilai (sig) F<α yaitu 0,000<0,05 serta nilai R 
square 0,385. Secara parsial uji t menunjukan bahwa variabel lingkungan kerja fisik 
(X1) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan, hal trsebut dilihat dari koefisien 
regresi sebesar 0,325 dan tingkat signifikan 0,000<0,05. Begitu pula dengan variabel 
lingkungan kerja non fisik (X2) memiliki pengaruh yang positif dan sigifikan, dilihat 
dari koefisien regresi sebesar 0,323 dan tingkat signifikan 0,000<0,05. Berdasarkan 
hasil perhitungan tersebut maka dapat disimpulkan bahwa secara parsial lingkungan 
kerja fisik (X1) dan lingkungan kerja non fisik (X2) sama-sama memiliki pengaruh 
signifikan terhadap pestasi kerja karyawan. 
Fariz  Ramanda (2013), Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan studi kasus pada PT. Naraya Telematika Malang.Penelitian ini bertujuan 
untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja yang terdiri dari dua variabel yaitu 
ingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik baik seara simultan maupun 
secara parsial terhadap variabel kerja karyawan. Analisis data yang digunakan pada 
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penelitian ini adalah analisis statistic deskriptif dan analisis statistic diferensial.Secara 
parsial dilihat dari uji menunjukan bahwa variabel lingkungan kerja fisik (X1) 
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan trhadap variabel kinerja karyawan (Y), 
hal tersebut dapat dilihat dari uji t yang menunjukan bahwa variabel lingkungan kerja 
fisik (X1) mempunyai tingkat signifikan 0,038,0,05 dan koefisien regresi sebesar 
0,165. Begitu pula dengan variabel linkungan keja non fisik (X2) memiliki pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan (Y), yang dapat dilihat 
dari uji t yang menunjukan bahwa variabel lingkungan kerja non fisik (X2) 
mempunyai tingkat signifikan 0,000 < 0,05 koefisien regresi sebesar 0,338. 
2.5 Kerangka Konseptual penelitian dan Hipotesis 
2.5.1 Kerangka Konseptual penelitian 
Kerangka konseptual yang baik akan menjelaskan secara teoritis, pertautan 
antar variabel yang akan diteliti. Jadi secara teoritis perlu dijelaskan hubungan antar 
variabel independen dan variabel dependen (Sugiyono, 2006:47).  
2.5.2 Model Hipotesis 
Menurut Sugiyono (2006:70) hipotesis merupakan jawaban 
sementaraterhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan penelitian telah 
dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan.  
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2.6 Hipotesis Penelitian 
Berdasarkan pada latar belakang, telaah teori, dan penelitian terdahulu yang 
pernah dilakukan, maka hipotesis penelitian yaitu sebagai berikut: 
1. Lingkungan kerja yang meliputi lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja 
non fisik secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 











2. Lingkungan kerja yang meliputi lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja 
non fisik secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
pada  KUD Batu 
3. Lingkungan kerja non fisik mempunyai pengaruh dominan terhadap kinerja 
karyawan KUD Batu. 
 
